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RESUMEN

El proposito del presente estudio de investigacion tuvo como objetivo principal
establecer la relacion entre la seleccion de empleados y su desempefio laboral en
un establecimiento de salud en Nuevo Chimbote durante el afio 2023. La
metodologia utilizada se basé en un enfoque cuantitativo de tipo aplicado,
especificamente en un disefio descriptivo correlacional no experimental con un
enfoque transversal. La muestra estuvo compuesta por 50 colaboradores, y se
aplico un cuestionario como instrumento de recopilacion de datos. Los resultados
del estudio indicaron que existe una correlacion positiva significativa de 0,798 entre
las variables estudiadas. Esto respalda la hipo6tesis general de que hay una relacion
significativa entre el proceso de seleccion y el desempefio laboral. En cuanto al
proceso de seleccidn, la mayoria de los participantes (56%) mostraron un nivel bajo,
mientras que el 44% presento un nivel medio en la variable de desempefio laboral.
En resumen, se concluye que existe una correlacion moderadamente positiva entre
el proceso de seleccion y el desempefio laboral, respaldada por un valor de

correlacion de Spearman de 0,798.

Palabras clave: seleccion de personal, rendimiento laboral, politicas de seleccion,

reclutamiento, evaluacion.



ABSTRACT

The purpose of this research study was to establish the relationship between the
selection of employees and their work performance in a health establishment in
Nuevo Chimbote during the year 2023. The methodology used was based on an
applied quantitative approach, specifically in a non-experimental correlational
descriptive design with a transversal approach. The sample was made up of 50
collaborators, and a questionnaire was applied as a data collection instrument. The
results of the study indicated that there is a significant positive correlation of 0.798
between the variables studied. This supports the general hypothesis that there is a
significant relationship between the selection process and job performance.
Regarding the selection process, the majority of participants (56%) showed a low
level, while 44% presented a medium level in the job performance variable. In
summary, it is concluded that there is a moderately positive correlation between the
selection process and job performance, supported by a Spearman correlation value
of 0.798.

Keywords: personnel selection, job performance, selection policies, recruitment,

evaluation.



I. INTRODUCCION

Actualmente, el proceso de seleccion de personal se ha vuelto cada vez mas
desafiante, requiriendo especificaciones mas detalladas que vinculen Ilas
habilidades del candidato con los requisitos del puesto. Al buscar un candidato para
una vacante, la empresa debe tener una comprension clara de lo que busca en
términos de habilidades, personalidad y competencias. Es crucial establecer
criterios, con respecto a educacién, experiencia laboral y conocimientos
tecnoldgicos que el candidato debe poseer. También es importante identificar las
necesidades especificas de la empresa en relacion con el puesto. Resulta esencial

reconocer las demandas de la organizacién en relacion con el cargo a ocupar.

Inicialmente a raiz de la pandemia que afecto al mundo, Genero un impacto positivo
al incentivar a las industrias a adaptar sus procesos y agilizar su proceso de
digitalizacion. En esta adaptacion al cambio, se incluyen los métodos para contratar
y seleccionar personal. Segun Adecco, el reto radica en la transicion de las fases
de incorporacion, capacitacion y formalizacion de contratos. En lo que respecta a
las dos primeras etapas, algunas empresas estan examinando alternativas como la
realidad virtual, la realidad aumentada y la segmentacion. Sin embargo, para la
firma de contratos y el proceso de contratacion, todavia se considera necesario el
contacto en persona (El comercio 2021). Segun los datos de InfoJobs en Europa,
la gran mayoria de individuals con una edad superior a 55 afios (62%) y aquellos
gue han permanecido en la misma empresa durante mas de cinco afos (59%) no
reciben reconocimiento o evaluacion. En comparacion con los hombres, las mujeres
sienten menos aprecio por parte de la empresa, ya que un 80% de ellas
experimentan una falta de reconocimiento, especialmente en lo que respecta a la
asignacion de responsabilidades y roles, asi como en la recompensa econémica a
través de bonificaciones por el cumplimiento de metas o complementos salariales,
lo cual no seria una realidad ajena a lo que nuestro pais vive. Adicionalmente, en
América Latina, un tercio de los paises no posee un sistema adecuado de
reclutamiento y seleccidon que tenga en cuenta los perfiles necesarios para los
cargos disponibles. Ademas, el 60% de los salarios indicados no coinciden con los
perfiles requeridos, lo que dificulta la atraccién de talento humano hacia el sector

publico (Rivera-Garcia, 2019).



En Ancash, la pandemia de Covid-19 ha causado cierres de negocios y pérdidas
econdmicas, lo que ha llevado a la reduccion de empleados. Especificamente, en
la compafiia Administracion Turistica EIRL, la falta de un proceso de seleccion
adecuado para nuevos empleados ha generado preocupacién entre el personal
existente y ha resultado en bajo rendimiento laboral. El proceso de seleccién se
omite intencionadamente por parte del departamento administrativo, causando
malestar entre los trabajadores, carece de entrevistas personales, pruebas de
conocimientos y evaluaciones psicologicas, Aquello que impacta en las metas de

la organizacion y el rendimiento de los colaboradores con trayectoria.

Bajo la situacion que se observa la cual llam6 la atencion de un establecimiento de
salud se pudo percibir que varios de los trabajadores fueron contratados bajo una
modalidad no convencional o en este caso poco profesional, que no cumplia los
lineamientos del proceso de seleccion. A su vez se verifico que mucho de estos
trabajadores eran contratados de manera irregular como se dice de manera
coloquial, al dedo, sin tener los méritos necesarios para ocupar los puestos de
trabajo, siendo incorporados solo por tener algun contacto dentro del centro de
salud, con rangos mayores o0 ya como estables en el hospital. Siendo razon
suficiente para cuestionar, si el rendimiento laboral de estos trabajadores seria el
mismo que a comparacion de aquello que pasaron un proceso de seleccion

convencional e idénea.

Por esta razon, un procedimiento de eleccion de candidatos para un puesto de
trabajo, utiliza un sistema de comparacion y eleccion basado en criterios
especificos. Por lo tanto, La seleccion de personal desempefia un papel crucial en
la evaluacion del desempefio y su valoracion resulta de gran relevancia, dado que
las diferencias y aptitudes identificadas durante el proceso de contratacion afectan
de manera inmediata al rendimiento en el trabajo, el propdésito principal de nuestra
investigacion es resaltar la relevancia de seleccionar al personal correcto en un
contexto de atencidon médica con el fin de potenciar su rendimiento laboral. Si se
logra obtener resultados favorables, obteniendo un efecto positivo en la calidad de
atencion médica ofrecida a los pacientes. Después de haber fundamentado la

realidad problematica, se hace la siguiente formulacion del problema ¢ Cual es la



relacién entre el proceso de seleccion del personal y desempefio laboral de los

trabajadores de un Establecimiento de Salud, Nuevo Chimbote, 2023?

La investigacion cuenta con un sustento tedrico, basando sus conocimientos
tedricos acerca de la eleccién de empleados y su rendimiento laboral. Esto se debe
a la presencia de demandas que exigen un aumento en los niveles de competencia
en la indagacion cientifica. La justificacidon practica implica seguir las indicaciones
y enfoques propuestos por los medios o técnicas destinadas a potenciar el
desarrollo del procedimiento. de contratacion de empleados en un centro de salud.
La finalidad de aplicar estas sugerencias es aumentar eficientemente el rendimiento
laboral. La fundamentacion metodoldgica se sustenta en el caracter cientifico de la
investigacion, puesto que se emplean enfoques y conocimientos cientificos con el
fin de asegurar resultados confiables a través de la recopilacion de datos, su
analisis y la presentacion de soluciones a través de conclusiones vy
recomendaciones. El fundamento social de este estudio se encuentra en la
presentacion de acciones que atiendan las demandas de la sociedad con respecto
a los desafios que surgen en los procedimientos de contratacion de personal. El
propdsito es elevar tanto el bienestar como el desemperio laboral de los individuos

en busqueda de empleo.

En cuanto al propdsito principal: determinar la relacion entre el proceso de seleccion
del personal y el rendimiento laboral del personal en un establecimiento de salud
en Nuevo Chimbote en el afio 2023. Asimismo, se plantean los siguientes objetivos
especificos: Describir el nivel del proceso de seleccion del personal en un
establecimiento de salud en Nuevo Chimbote en 2023, Identificar el nivel de
desempenio laboral de los trabajadores en un establecimiento de salud en Nuevo
Chimbote en 2023 y Evaluar la relacion entre cada una de las dimensiones del
proceso de seleccion del personal y el desempefio laboral, explorando dicha

relacion en el personal de un establecimiento de salud en Nuevo Chimbote en 2023.

Por consiguiente, la hipétesis general: Hi: El proceso de seleccion se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de un
establecimiento de salud en Nuevo Chimbote en 2023. Ho: El proceso de seleccion
no se relaciona significativamente con el desempeiio laboral de los colaboradores

de un establecimiento de salud en Nuevo Chimbote en 2023.



II. MARCO TEORICO

Para empezar en esta seccion, se exponen los antecedentes investigados que
sustentan este trabajo. Iniciamos abordando los antecedentes a nivel nacional,
luego nos enfocamos en los antecedentes internacionales y finalmente los
antecedentes locales. Asimismo, se presentan los antecedentes nacionales: segun
Ramirez (2022) investigo la conexion existente entre la contratacion de personal y
el rendimiento laboral en la Universidad Nacional de Ucayali. La investigacion se
desarroll6 utilizando un método cuantitativo y descriptivo centrado en correlaciones.
Se tom6 una muestra de 32 empleados. Los hallazgos mostraron que el 59,4% de
los encuestados creia que la contratacién de personal era normal, mientras que el
68% creia que el rendimiento laboral era normal. La principal fuente de
insatisfaccion laboral, que afecta negativamente su nivel de satisfaccion, fue la
disparidad en los salarios en comparacion con las responsabilidades asumidas por

la mayoria de los empleados.

Un estudio similar al realizado por Mio (2022) analizd la conexion entre el
desempeiio en el trabajo y el proceso de contratacion en la Municipalidad de
Lambayeque. Esta investigacion, de tipo correlacional no experimental, se llevo a
cabo con 157 personas. Los hallazgos indicaron que, en lineas generales, el 80 %
de los participantes consideraron satisfactorio el proceso de seleccion. Ademas, el
66,7 % de los participantes dijeron que las limitaciones fisicas y mentales afectaban
su desempefio laboral. En resumen, se encontré una conexion positiva entre estas

variables, aunque la correlacion fue baja, con un valor de 0,175.

Del mismo modo Vilchez (2021) a nivel nacional en la region de Castilla, se analizé
la conexion entre el proceso de seleccion de empleados y el rendimiento en el
trabajo, y se encontrd una correlacién notable y relevante (0,409, p=0,000) entre la
dimension de contrataciéon y el rendimiento en el trabajo. Se descubrié que el nivel
de seleccion fue en general promedio, con un 41,33% de los empleados
administrativos en acuerdo con las practicas de contratacion de la organizacion.
Ademas, se encontrdé una conexion débil pero significativa (0,340, p=0,003) Existe
una relacion entre la administracidon de la contratacion de personal y el desempefio
en el trabajo. Es crucial resaltar que las politicas de seleccion constituyen el punto

inicial del proceso y, si no son apropiadas, pueden generar efectos desfavorables.



Asi también, Pérez (2020) examiné la conexion entre el rendimiento en el trabajo
de los profesionales que trabajan en el sector de la salud (MPS) y el proceso de
contratacion de personal. Para este andlisis, se tom6 una muestra de 45
empleados. Los hallazgos indicaron una correlacion significativa Se evidencia una
conexion altamente significativa (con una puntuacion de 0.000) entre las variables
examinadas, presentando un valor de 0.726. Ademas, Se encontré que un 53% de
los trabajadores evaluaba su nivel de seleccion en MPS como medio, al mismo
tiempo que un 44% de los empleados también percibia su rendimiento laboral como
medio. En relacion a las categorias del estudio, un 44% de los participantes lo
calificaba como bajo, un 51% lo consideraba estandar y un 66% lo estimaba como
alto en promedio.

En cuanto al estudio de Carrera et al. (2021), se indago acerca de las relaciones
gue podrian existir entre la contratacion de empleados y el desempefio laboral en
la region de Cajamarca. Los resultados revelaron una correlacion bastante baja,
con un valor de 0,058, entre las variables bajo analisis. Ademas, se observo que el
69,3% de los encuestados consideraba que el proceso de seleccion de personal

tenia un nivel de calidad moderado.

Por su parte, Cienfuegos (2020) realizé un estudio en Surquillo que analiz6 el
desempernio laboral y el proceso de contratacion. Se empleo un método descriptivo
correlacional no experimental en un conjunto de cincuenta empleados. Los
resultados sefialaron que el 50% de los encuestados percibié la contratacion de
personal como una practica comun. De manera similar, todas las categorias
evaluadas, como el proceso de contratacion (con un 52% de aprobacién), la etapa
de seleccion de candidatos (con un 50% de satisfaccion) y los métodos utilizados
para la seleccion (con un 72% de calificacion), se percibieron como promedio en
términos de calidad. Ademas, el 44% de las personas encuestadas manifestaron

gue su rendimiento laboral se encontraba en un nivel medio.

En un contexto internacional se muestran los siguientes antecedentes, Solis (2020)
examino la conexion entre el desempefio en el trabajo y el proceso de contratacion
en las instituciones de educacién superior estatales de Ecuador a través de un
método de investigacion basado en datos numéricos. La muestra incluyé 30

universidades en todo el pais. Descubri6 que el 36% de los empleados



administrativos consideraban que su desempefio laboral era regular. Se encontré
una correlacién de baja magnitud (0.314) entre las variables estudiadas, el
resultado fue altamente significativo desde un punto de vista estadistico (p=0.00) lo
gue sugiere que la eleccion de personal influye de manera directa en el desempefio
en el trabajo. Para tener éxito y un buen desempefio, las instituciones necesitan
individuos capaces de cumplir sus roles, obtener resultados y contribuir al logro de
objetivos organizativos. Por lo tanto, la calidad del proceso de seleccién es crucial
y medible.

En ese mismo sentido, Castro (2020). Analiz6 el procedimiento de contratacién de
empleados y su impacto en la tasa de desempleo en compafiias ubicadas en
Quetzaltenango, Guatemala. Utilizé un enfoque cuantitativo y correlacional en lugar
de uno experimental. Los hallazgos mostraron que el 89% de las empresas
consideraba el proceso de seleccion como crucial para elegir candidatos
competentes, reduciendo costos y mejorando la colaboracion en equipo.
Adicionalmente, se observé que un alto porcentaje de las compafias (94%)
empleaba las mismas estrategias de eleccion para todas las posiciones disponibles.
lo que resultaba en contrataciones inadecuadas y problemas como un aumento en

la rotacion de empleados.

Por su parte Gil y Piana (2019) establecieron un precedente sobre el procedimiento
de seleccion de empleados en la region de Buenos Aires, se concluy6 que, en el
campo de los asuntos internacionales, se establecié que, el proceso de seleccion
se fundamenta principalmente en los logros profesionales como criterio principal.
Asimismo, se constatd la presencia de métodos discrecionales en los cuales se

modifican las descripciones de los perfiles laborales.

La investigacion de Urrutia (2018) destaca la importancia de un proceso de
seleccion basado en perfiles especificos en el municipio de Puebla, México,
concluyendo que es crucial vincular la seleccion de personal a requisitos clave para
lograr un rendimiento 6ptimo. En cargos de alto nivel, el incumplimiento de perfiles

establecidos puede generar problemas en la prestaciéon de servicios.

Ganga y Sanchez (2018) encontraron, en su investigacion en Puerto Montt, Chile,

gue el 75% de las empresas considera crucial la seleccion de empleados debido a



su impacto en la eficiencia y el nivel de servicio. Ademas, el 70% destaca la

relevancia del presupuesto en el proceso de elegir y emplear personal.

Cabana y Rojas (2018) establecen una correlacién significativa entre el proceso de
seleccion de personal y la eficacia laboral en convocatorias especificas en el
municipio, concluyendo que mejorar dicho proceso con perfiles solidos resulta en

empleados mas productivos y un aumento en la productividad laboral.

Acosta y Reafio (2018) investigaron la relacion entre la administracion de recursos
humanos y la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote,
encontrando una conexion moderadamente positiva. El 52% de los empleados
evaluaron la calidad de la administracion de recursos humanos como deficiente, y

el 40.2% expreso insatisfaccion laboral.

Diaz (2022) concluyé que hay una conexion significativa entre la contratacion de
empleados y el desempefio laboral en Administracion Turistica EIRL— Huaraz,
destacando un impacto positivo de los métodos de seleccion en el rendimiento

satisfactorio.

El estudio respalda las variables de investigacion, sefialando la importancia del
proceso de contratacion en el rendimiento laboral. Se destacan varias definiciones
y teorias relacionadas con las variables investigadas, siendo el proceso de
seleccion la primera variable abordada, respaldada por diversas teorias

fundamentales.

Segun Chiavenato (2008), la gestion de liderazgo implica combinar politicas y
practicas para roles clave, como contratacién y evaluacién. Pande y Deshpande
(2020) describen la seleccion como un proceso de eliminacion gradual de
candidatos. En entidades gubernamentales, la seleccion de personal influye
significativamente en el rendimiento. Los lideres deben alinear la estrategia de
seleccién con los objetivos de la institucion, incorporando talento adecuado (Coba
et al.,, 2020). A pesar de las diversas metodologias disponibles, la eleccion de

personal sigue siendo crucial (Atalaya, 2001).

En esta investigacion, se aplicé el enfoque tedrico de Chiavenato (2008) para
analizar la primera variable: la seleccion de personal. Se abordaron cuatro

dimensiones, siendo la primera la politica de seleccidon, que busca garantizar que



los empleados cumplan con requisitos legales y de habilidades. Se enfatiza la
importancia de seguir regulaciones legales, promover la claridad en el proceso y
asegurar igualdad de oportunidades. Segun Chicaiza y colaboradores (2018), esta
politica se centra en identificar individuos con las cualidades necesarias, estimular

la motivacién y ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y personal.

El reclutamiento, segin Sanchez y Rotundo (2018), es clave para la ventaja
competitiva, requiriendo conocimientos detallados sobre la cantidad y tipo de
empleados necesarios. Karim et al. (2021) lo definen como acciones para buscar y
contratar empleados, identificando y conectando con fuentes de talento. Nanor et
al. (2022) destacan la exploracion de candidatos, el andlisis de fuentes de
reclutamiento y la eleccion adecuada. Un reclutamiento efectivo evita problemas
por escasez de candidatos, asegurando la seleccion de talento idoneo y evitando
consecuencias negativas en la productividad y motivacion de los empleados
(Hamza et al., 2021).

La tercera dimension, segun Chiavenato (2010), se enfoca en la evaluacion del
progreso personal, observando sefiales como dedicacion al trabajo y colaboracion
en grupos. Stufflebeam (2003) la describe como un proceso sistematico para

determinar el valor de un programa usando criterios predefinidos.

La cuarta dimension, segun Salau et al. (2014), aborda la induccion del personal,
logrando la integracion sin contratiempos de nuevos miembros a través de
programas de orientacion y posiblemente mentoria informal con empleados de
mayor jerarquia.El proceso de seleccion de candidatos para un trabajo busca
identificar a los mas aptos, evaluando si cumplen con los requisitos del puesto.
Segun Mebom y Nwakamma (2022), los aspirantes no calificados deben superar
obstaculos. Un proceso eficiente se basa en la suposicion de que los candidatos
seleccionados tienen mas probabilidades de ser contratados, segun Eckhard y
Steinebach (2021).

El texto presenta la teoria de la equidad de Armstrong (2016), que sostiene que el
reclutamiento y la seleccion efectivos promueven la igualdad de oportunidades en
una organizacion. En el estudio, se utiliza esta teoria para evaluar la equidad en un
centro de salud. Ademas, Straw (2016) identifica tres niveles de politicas esenciales

para que las organizaciones adapten sus programas de reclutamiento, incluyendo



no discriminacion, acceso igualitario, procedimientos justos y resultados equitativos

mediante acciones positivas.

La teoria de la vision centrada en recursos destaca que una empresa logra ventaja
competitiva sostenible con recursos humanos Unicos. Se enfatiza la evaluacién
constante del personal y la seleccion cuidadosa para abordar deficiencias, ya que
la calidad del personal y las relaciones laborales son clave. La competencia del
personal y la dinAmica laboral determinan la fortaleza de la empresa (Sanchez y
Rotundo, 2018).

El proceso de seleccién de candidatos, segun Scaillet y Taylor (2018), implica el
uso de entrevistas y métodos predefinidos para atraer a los candidatos mas
idoneos. Posteriormente, seleccionar al candidato ideal es crucial, y se destaca la
importancia de asegurar su adaptacion al entorno laboral. En cuanto al desempefio
laboral, Chiavenato (2000) lo define como las actividades o conductas de los
trabajadores que impactan significativamente en el logro de metas empresariales.
El autor destaca que un desempefio laboral excepcional es el activo mas valioso

gue una entidad puede tener.

El rendimiento laboral, segun Valera y Salgado (2010), se refiere a las acciones
esperadas de un empleado para alcanzar metas empresariales. Borman y
Motowidlo (1993) lo definen como el valor aportado por el empleado a la
organizacion en un periodo especifico. Arias (2011) destaca que, aunque una
empresa tenga recursos, el rendimiento depende de la intervencion y compromiso
de los empleados. Agregar valor requiere la participacion activa tanto de la

organizacion como de los empleados.

Segun Borman y Motowidlo (1993), el rendimiento laboral inicial se enfoca en
actividades planificadas para generar productos y servicios. Se divide en dos
etapas: la primera convierte materias primas en productos, y la segunda aborda
actividades de servicio y mantenimiento para respaldar las operaciones. El objetivo
es asegurar la eficiencia organizativa mediante la provision de recursos y la

realizacion de labores de organizacion y coordinacion.

Valera y Salgado (2010) definen el desempefio laboral como acciones directamente

relacionadas con la produccion de bienes o servicios, incluyendo tareas de apoyo



para los procesos técnicos esenciales. En resumen, se trata de las acciones clave

gue los empleados realizan para alcanzar los objetivos de la empresa.

La eficiencia se define como el uso 6ptimo de recursos, expresado por la férmula E
= P/R (resultados/recursos). Implica lograr metas con inversion minima y operar de
forma Optima para garantizar un uso adecuado de los recursos. La relacion entre
actividades y administracion de recursos se centra en la planificacion y utilizacion
efectiva de recursos para obtener resultados aprovechables. "Efectividad"” se refiere
a alcanzar objetivos, donde la eficacia se ve en los resultados, mientras que la

eficiencia se relaciona con la utilizacion eficaz de recurs Mejia (2013).

La capacidad de lograr un objetivo se llama eficacia, equilibrando eficacia y
eficiencia. La evaluacion de logros en comparacion con objetivos es esencial (Kootz
y Weihrich, 2001). Enfoques centrados en cantidad pueden descuidar costos. El
rendimiento a lo largo del tiempo se ve afectado por calidad, cantidad, tiempo,
rentabilidad, supervision y relaciones interpersonales (Bolafios, 2020). La teoria de
Murphy sobre rendimiento laboral (Bontigui, 2004) aborda comportamientos y
busca de ayuda del equipo. Campbell (1990) destaca que el rendimiento se refleja
mas en acciones que en resultados, centrando en procedimientos, habilidades,

conocimientos y motivacion.

En sus inicios, el término "rendimiento en el trabajo” se utilizaba para describir las
funciones laborales, pero ha evolucionado con el tiempo y ahora se considera
crucial para el éxito empresarial. Segun Balanescu (2020), la evaluacion del
rendimiento se origind en el siglo XIX, cuando los empleadores designaban a una
persona de confianza para gestionar pagos y ausencias, asi como para valorar la
ejecucion de tareas especificas. Aungque esta practica no tuvo éxito y se limité a la
ingenieria, en el siglo XX se implement6 en vendedores del gobierno y el ejército

estadounidense en 1916.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo deinvestigacion

Segun lo sefialado por Pereyra (2020) se establece que el autor sostiene que la
investigacion aplicada se enfoca en la obtencién de conocimiento con la finalidad
de resolver problemas concretos. En el caso de este estudio, se clasifica como
investigacion aplicada, porque su objetivo principal fue la mejora de los desafios
especificos que la compafia estaba enfrentando.

3.1.2. Disefio de investigacion

Hernandez y Mendoza (2018) afirman que las investigaciones no experimentales,
solo se observa y analizan a las variables del estudio en su entorno natural y no
son manipuladas. Ademas, indican que los estudios transversales se recopila
informacion en un solo momento durante toda la investigacion. En ese sentido, la
investigacion actual se llevo a cabo utilizando un enfoque no experimental de tipo
transversal, ya que no se realizaron manipulaciones en las variables en ningun
punto y el estudio se desarrollé6 en un momento especifico.

Segun Hernandez y Mendoza (2018), llevar a cabo una investigacion descriptiva
implica la recopilacion de informacién relativa a las variables objeto de estudio. Por
otra parte, el objetivo de la investigacion correlacional es identificar la conexion
fundamental entre dichas variables. Al analizar la muestra de estudio, se concluyo
gue la investigacion se centré en aspectos tanto descriptivos como correlativos,
puesto que se examind y describio la variable del proceso de seleccidén con la
intencion de establecer su relacion con la variable del rendimiento laboral.

Segun lo indicado por Hernandez y Mendoza (2018), el enfoque cuantitativo se
caracteriza por ser un método secuencial que facilita la medicion de las variables
de investigacion con el propésito de evaluarlas en un contexto particular. En este
estudio, se dirige la investigacion hacia un enfoque cuantitativo. ya que implica el
analisis y la comprobacion de hipotesis utilizando los datos recolectados a través

de encuestas.
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Disefio del estudio

Donde:

M: Trabajadores de un centro de salud en Nuevo Chimbote
V1: Proceso de seleccion

V2: Desempefio laboral

r: relacion entre variables.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Proceso de seleccion

Definicion conceptual:

La seleccion de personal es la accion de reconocer y confirmar los saberes,
objetivos y aptitudes con la finalidad exclusiva de evaluar el avance personal. Se
pueden observar los siguientes signos: dedicacion al empleo, afinidad con la

empresa y colaboracion en grupos (Chiavenato, 2008).
Definicion operacional:

La variable fue medida a través de un cuestionario que constara de 15 preguntas,
cuales estan dividas por dimensiones. Asimismo; las respuestas fueron a través de

una escala tipo Likert.
Indicadores:

Necesidad del personal, procedimientos de seleccion, mejoras del procedimiento

de seleccidn, fuentes internas y externas, calidad de la contratacion, satisfacciéon
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del candidato, tasa del éxito de la contratacion, actividades iniciales, actividades de

integracion y actividades de induccion
Escala: Ordinal

Variable 2: Desempefio laboral
Definicién conceptual:

De acuerdo con la perspectiva de Chiavenato (2000) el concepto de desempefio
hace alusion a las acciones o comportamientos realizados por los trabajadores que
influyen de manera significativa en el cumplimiento de las metas corporativas. En
pocas palabras, el autor afirma que el rendimiento excepcional en el trabajo es el

activo mas valioso al que una organizacion puede acceder.
Definicion operacional:

Para medir la variable desempefio laboral se abordd un cuestionario compuesto
por 15 preguntas para evaluar la variable. El rendimiento en tareas, la eficiencia

laboral. Se emple6 una escala de respuestas Likert.

Indicadores:

Conocimiento, desafio, iniciativa, capacitacion, planificacion, integracion y

actualizacion.

Escala: Ordinal

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1. Poblacion

La poblacion comprende todos los elementos que poseen informacion importante
sobre el fendbmeno en estudio, incluyendo personas, objetos y animales, entre otros.
En resumen, abarca a todos los individuos que pueden contribuir con datos
significativos y representativos para comprender y analizar el mencionado
fendmeno. (Quezada, 2010). En el contexto de esta investigacién, la poblacion

estuvo conformada por 50 empleados.

Para nuestra investigacion como criterio de inclusion solo fueron considerados
médicos nombrados y contratados, enfermeras nombradas y contratadas, personal

administrativo. Para los criterios de exclusion no se tomé en cuenta al personal
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encargado limpieza, personal encargado de seguridad, personal obrero, personal

tercerizado.
3.3.2. Muestra

Una muestra se refiere a una seleccion especifica de la poblacion que se investigd
y de la cual se recopilaron datos relevantes. Es fundamental que esta muestra
represente de manera adecuada a toda la poblacién en su conjunto (Hernandez y
Mendoza, 2018).

En este estudio en particular, se emple6 una muestra censal. Por lo tanto, se
determiné un grupo de empleados el cual se midid, incluyendo médicos, enfermeras
y personal administrativo de un centro de salud, conformando un total de 50
individuos. Ademas, en esta investigacion no se utilizé una muestra convencional,
ya que se trabajéo con toda la poblacion seleccionada debido al numero de

individuos obtenidos en la investigacion.
3.3.3. Muestreo

En cuanto a la recopilacion de datos, segun Hernandez y Mendoza (2018), es
esencial destacar la relevancia de identificar los elementos particulares o individuos
de los cuales se obtendran los datos requeridos. No obstante, en el marco de este
estudio especifico, no se llevd a cabo un proceso de seleccién de muestra, ya que

se examinod a la totalidad de la poblacion sujeta a investigacion.

3.3.4. Unidad de analisis.

El centro de salud contaba con médicos, enfermeras y personal de oficina en su

plantilla.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica e instrumentos

Segun lo indicado por Hernandez et al. (2014), los cientificos utilizan métodos como
recursos para adquirir datos que se analizardn en fases posteriores. En este
examen especifico, se optd por emplear una encuesta como medio para recopilar

informacion.
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Segun Herndndez y Mendoza (2018), el instrumento debe incluir Todas las
herramientas utilizadas para medir o recopilar datos numéricos deben satisfacer
tres condiciones esenciales: imparcialidad, autenticidad y consistencia. Para medir

las variables en este caso, se considerara un cuestionario.

Asimismo; la validez, segun Prieto y Delgado (2010), la validacién del contenido
carece de validez si las componentes no reflejan adecuadamente el contenido a
evaluar. Se llevo a cabo la validacién del dispositivo mediante la evaluacién de tres
expertos en investigacion. Quienes brindaron su perspectiva con el fin de

comprobar la precisién y utilidad del instrumento.

La confiabilidad, de acuerdo con Prieto y Delgado (2010) la confiabilidad implica la
consistencia y estabilidad de las mediciones al ser repetidas. Si existe una amplia
variabilidad, se podria inferir que los valores son imprecisos, lo que se traduce en
una falta de confiabilidad y fiabilidad. De tal manera; Se utilizé el indice de
confiabilidad de Cronbach para evaluar la consistencia interna. Con el objetivo de
garantizar un resultado superior a 0.8, se llevdo a cabo una prueba preliminar
mediante la encuesta a un grupo similar al utilizado en la investigacion actual. En
relacion a la variable de seleccion del proceso, se obtuvo una fiabilidad de 0.822,

mientras que la variable de rendimiento alcanzo una fiabilidad de 0.880.

3.5. Procedimientos

En el estudio se consider6 dos aspectos principales: el proceso de selecciéon vy el
rendimiento laboral. Se crearon dos cuestionarios para evaluar estos aspectos. El
formulario relativo al proceso de seleccion incluia un total de 15 preguntas, mientras
gue el cuestionario sobre el rendimiento laboral tenia 15 preguntas. Ambos
cuestionarios utilizaban una escala de tipo Likert. Ademas, se la autorizacion del
establecimiento de salud para recopilar informacién de sus empleados dentro de

sus instalaciones.

Los cuestionarios se emplearon en la investigacion y, una vez completada la
recoleccion de datos, se llevara a cabo un andlisis de todos los datos utilizando el
programa estadistico SPSS. Esto se realiz6 con el propdsito de crear las tablas

necesarias para cada aspecto de estudio y evaluar la hipétesis planteada.
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3.6. Método de analisis de datos.

La investigacion se basé en un enfoque cuantitativo, y se realizé dos encuestas
destinadas a una muestra de 50 empleados. Para el analisis descriptivo, se
generaron tablas para analizar los datos recopilados, las cuales se organizaran de
acuerdo con los instrumentos utilizados en los procesos de seleccion y rendimiento
laboral. Ademas, la informacién fue analizada mediante el programa estadistico
SPSS Statistics.

Ademas, se empleé un método estadistico paramétrico inferencial basado en el
coeficiente de correlacion de Rh de Sperman permitié evaluar la conexion entre las
variables analizadas y determinar si se respalda o se desacredita la hipétesis de

investigacion.
3.7. Aspectos éticos

Se tuvo en cuenta los principios éticos durante el desarrollo de la investigacion. En
primer lugar, se respeto la libertad de eleccién de cada participante, ya que todos
tomaron la decision voluntaria de participar en el estudio. En segundo lugar, se
fomento el bienestar al proponer mejoras basadas en los resultados obtenidos. En
tercer lugar, se garantizo la no causacion de dafo al mantener el anonimato de los
encuestados, preservando asi la confidencialidad de sus respuestas. Por ultimo, se
aplico el principio de equidad al ofrecer un trato justo a todos los participantes,
evitando cualquier forma de discriminacion y asegurando la obtencion de resultados

confiables (Universidad Cesar Vallejo, 2020).
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IV. RESULTADOS
Prueba de normalidad

Tabla 1
Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.  Estadistico gl Sig.
Proceso de
_ ,170 50 ,001 ,922 50 ,003
seleccion
Desempefio laboral ,184 50 ,000 ,924 50 ,003

Nota. El célculo de la prueba de normalidad fue realizado con la informacion de la

encuesta.

Interpretacidn: Segun los resultados obtenidos, Se decidi6 llevar a cabo el analisis
de normalidad mediante la prueba de Shapiro-Wilk, ya que nuestro conjunto de
datos estaba constituido por 50 observaciones. En lo que respecta a la variable
vinculada al proceso de seleccion y al rendimiento laboral, se observo un nivel de
significancia de 0,003, el cual es inferior a 0,05. En el caso de la variable
relacionada con el desempefio, el nivel de significancia también fue de 0,003, lo
gue lo coloca por debajo de 0,05. Por lo tanto, se confirma la hipétesis general y se

descarta la hipotesis nula.

Objetivo General: Establecer la conexidén entre la eleccion de empleados vy el
rendimiento laboral de estos en un establecimiento de salud en Nuevo Chimbote

en el ano 2023.

Hi: El proceso de seleccion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud en Nuevo Chimbote
en 2023.

Ho: El proceso de seleccion no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud en Nuevo Chimbote
en 2023.
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Tabla 2
Relacion entre el proceso de seleccion y desempefio laboral de los colaboradores

de un centro de salud.

Coeficiente de correlacion Desempefio laboral
Rho de Spearman , 798
Motivacion p-valor 0,01
N 50

Nota. El calculo de la correlacidn fue realizado con la informacion de la encuesta.

Interpretacién: Latabla 2 revela una sélida correlacion positiva (rho = 0,798) entre
el proceso de eleccion de empleados y su rendimiento en un entorno de atencién
médica. Esto sefiala una relacion significativa entre la manera en que se elige al
personal y como este se desempefia. El valor de p (0,01) es estadisticamente
significativo, aceptando la hipotesis general. En ese sentido, se demuestra que la
seleccion del personal que ejecuta o desarrolla la organizacion tiene una relacion
directa con el desemperio; sin embargo, la seleccion de los trabajadores no ha sido
la mas eficiente porque no se ha seguido el proceso correcto quizas por la premura
del tiempo o porque no se realizé un correcto analisis de puestos y por ende las
contrataciones no han tenido el efecto o desempefio esperado en los trabajadores

con referencia a las tareas o funciones asignadas.

Objetivo especifico 1: Detallar el estado o grado de avance en el proceso de
seleccion de empleados en un establecimiento de salud en Nuevo Chimbote en
2023.
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Tabla 3
Nivel de proceso de seleccion de los colaboradores de un establecimiento de salud

Proceso de seleccion

Niveles F. % % valido % acumulado
Nivel bajo 28 56.0 56.0 56.0
Nivel medio 20 40.0 40.0 96.0
Nivel alto 2 4.0 4.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota. El célculo del nivel de seleccién fue realizado con la informacién de la

encuesta.
Figura 1

Nivel de proceso de seleccion de un establecimiento de salud

44%

30%
26%

nivel bajo nivel medio nivel alto

Interpretacion: De acuerdo a la encuesta realizada a 50 empleados sobre el
estado de eficiencia del proceso de seleccion en el centro de salud, se observa que
un 56% de ellos considera que dicho proceso se encuentra en un nivel bajo, lo que
indica una percepcion de deficiencia en la seleccion de personal en el centro de
salud. por lo que se sugiere un espacio de mejora en el proceso de seleccién y no
cumple con el proceso correspondiente; en el nivel medio un 20%, afirman que el
proceso de seleccidn no es el correcto, pero tampoco es el menos adecuado y por
altimo el nivel alto es el que predomina menos con el 4%, dado que el proceso de
seleccién para este porcentaje de encuestados es el idéneo y cumple con todo el

requerimiento.
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Objetivo especifico 2. Determinar el nivel de desempefio laboral de los

colaboradores de un centro de salud.

Tabla 4
Nivel de desempefio laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud

Desempefio laboral

Niveles F. % % valido % acumulado
Nivel bajo 15 30.0 30.0 30.0
Nivel medio 22 44.0 44.0 74.0
Nivel alto 13 26.0 26.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota. El célculo del nivel de desempefo fue realizado con la informacion de la

encuesta.
Figura 2

Nivel de desempefio laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud.

44%

30%
26%

nivel bajo nivel medio nivel alto

Interpretacién: Segun la encuesta realizada, se observa que el 30% obtuvo nivel
bajo, mientras que el nivel medio, que es el mas comun, representa un 44%. Por
altimo, un 22% muestra un nivel alto. Los resultados indican que la mayoria de los
empleados han mantenido un rendimiento laboral en el nivel medio, a su vez en el

nivel alto el alcanzo solo el minimo en porcentaje demostrado asi que solo pocos

20



de los colaboradores del centro de salud tienen un desempefio optimo, por ultimo,
en el nivel bajo se obtuvo un porcentaje promedio, lo que indica que no se estan
desempeinando favorablemente, o que conlleva a no tener pacientes satisfechos

con la atencion.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre politica de seleccion y el

desempeiio laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud.

Hi: Existe relacién entre la politica de seleccién y el desempefio laboral en un
establecimiento de salud.

Ho: No existe relacion entre la politica de seleccion y el desempefio laboral en un
establecimiento de salud.

Tabla 5
Relacion entre politica de seleccion y el desempeiio laboral de los colaboradores

de un establecimiento de salud

Coeficiente de correlacion Desempefio laboral
. Rho de Spearman , 726
Politicas de
., p-valor ,001
seleccion
N 50

Nota. El célculo de la relacidn entre politica de seleccion y el desemperio laboral

fue realizado con la informacién de la encuesta.

Interpretaciéon: En latabla 5, se puede notar una sélida correlacién positiva con un
valor de 0.726 entre la dimension politica de seleccion y el rendimiento de los
trabajadores en un centro de salud en Nuevo Chimbote. Asimismo, el valor p es
igual a 0.001, lo que respalda la confirmacion de la hipétesis principal y el rechazo
de la hipétesis nula, sefialando la presencia de una conexion entre esta dimension
y la variable examinada. Estos resultados sefialan que, en el ambito de la politica
de seleccidn, se siguen ciertas directrices que consisten en elegir al candidato mas
adecuado para ocupar el puesto vacante. Esta eleccién estéa relacionada de manera
significativa con el rendimiento laboral, lo que significa que un candidato con el perfil

adecuado tendra un rendimiento 6ptimo en el centro de salud.
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Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre el reclutamiento y el

desempeiio laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud.

Hi: Existe relacion entre el reclutamiento y el desempefio laboral en un

establecimiento de salud

Ho: No existe relacion entre el reclutamiento y el desempefio laboral en un

establecimiento de salud

Tabla 6
Relacion entre el reclutamiento y el desempefio laboral de los colaboradores de un
establecimiento de salud.

Coeficiente de correlacion Desempefio laboral
Rho de Spearman -,066
Reclutamiento p-valor ,650
N 50

Nota. El calculo de la relacion entre reclutamiento y el desempefio laboral fue

realizado con la informacién de la encuesta.

Interpretacion: En la tabla 6 se muestra que el coeficiente de correlacion de
Spearman (rho) entre el reclutamiento y el rendimiento laboral en un centro de salud
es de -0,066, sefialando una correlacion negativa extremadamente deébil o
practicamente inexistente. El elevado valor de p (0,650) conduce al rechazo de la

hipétesis general y a la aceptacion de la hipotesis nula.

De acuerdo con los resultados encontrados, se puede concluir que no se observa
una conexion significativa entre el tamafio de la contratacion y el desempefio
laboral. Estos hallazgos sugieren que la mayoria de los participantes no
consideraron esta dimension como relevante en relacion con la variable
mencionada. No obstante, desde nuestra perspectiva como investigadores,
discrepamos con estos resultados, ya que sostenemos que esta dimension guarda

una estrecha relaciéon con la variable.
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Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre la evaluacion y el desempefio

laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud.

Hi: Existe relacion entre la evaluacion y el desempefio laboral en un establecimiento

de salud

Ho: No existe relacion entre la evaluacién y el desempefio laboral en un

establecimiento de salud

Tabla 7
Relacion entre la evaluacion y el desempefio laboral de los colaboradores de un
establecimiento de salud.

Coeficiente de correlacion Desempefio laboral
Rho de Spearman ,805
Evaluacion p-valor ,001
N 50

Nota. El calculo de la relacién entre la evaluacion y el desempefio laboral fue

realizado con la informacion de la encuesta.

Interpretacion: En la tabla 7, se observa claramente una correlacion positiva
significativa entre la dimension de induccion del personal y el rendimiento en el
trabajo, con un coeficiente de 0.805. Asimismo, al examinar el valor de p (p=0.001),
se valida la hipotesis principal y se rechaza la hipotesis nula, lo que respalda la
existencia de una relacion real entre esta dimension y la variable en cuestion. Estos
resultados sefialan que la dimension de evaluacion cumple su funcion al respaldar
los objetivos previamente establecidos para el puesto, asegurando que se
desarrollen de manera efectiva. Esto destaca la importancia del rendimiento general

en el centro de salud.
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Objetivo especifico 6: Determinar la relacion entre la evaluacion y el desempefio

laboral de los colaboradores de un establecimiento de salud.

Hi: Existe relacion entre la induccién del personal y el desempefio laboral en un

establecimiento de salud

Ho: No existe relacion entre la induccion del personal y el desempefio laboral en un

establecimiento de salud

Tabla 8
Relacion entre la induccién del personal y el desempefio laboral de los

colaboradores de un establecimiento de salud.

Coeficiente de correlacion Desempefio laboral
» Rho de Spearman ,306
Induccion del
p-valor 031
personal
N 50

Nota. El calculo de la relacion entre la induccion del personal y el desempefio

laboral fue realizado con la informacién de la encuesta.

Interpretacion: En la tabla 8, se evidencia una conexion moderada positiva entre
la dimension de la induccion del personal y el rendimiento laboral (0.306).
Asimismo, al examinar el valor de p (p=0.031), se nota que supera el umbral de
significancia, lo que conlleva a aceptar la hipétesis nula y descartar la hipétesis
general. Esto indica que no existe una relacion significativa entre la dimension de

la induccidn y la variable de desempefio laboral.

Estos hallazgos indican que, en lo que respecta al desempefio laboral, la induccién
del personal no tiene un impacto directo en la evaluacién de los trabajadores del
centro de salud, ya que esta dimension estd mas relacionada con el proceso de

seleccion.
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V. DISCUSION

Actualmente, la seleccién de personal o contratar al candidato més indicado se ha
vuelto crucial en algunas situaciones, especialmente en empresas de diversas
industrias, debido al reconocimiento de su importante papel en cuanto al
desempefio laboral. Este estudio se realiz6 con trabajadores de un centro de salud
ubicado en Nuevo Chimbote. De acuerdo con resultados de la investigacion, se
puede notar que, en el centro de salud, especificamente en la fase de seleccion de
personal, se distingue por la emision de anuncios detallados que describen las
obligaciones del aspirante. En caso, el centro de salud intenta cubrir todos los
elementos del puesto en la oferta de trabajo con el objetivo de atraer a los
candidatos mas adecuados para el puesto. A lo largo de la investigacion, se
evidenciaron ciertas restricciones que resulta fundamental tener en consideracion.
Las dificultades para recopilar articulos cientificos que aborden las mismas
variables de estudio y pertenezcan a campos similares al nuestro, lo que podria
haber impactado la disponibilidad de informacidén pertinente para respaldar los
descubrimientos. Otra limitacion identificada fue el modificar el titulo de nuestra
investigacion al eliminar la mencion del nombre de un centro de salud, debido a la
falta de los permisos necesarios en el momento, ya que debian ser enviados a

Lima.

Se han obtenido resultados inferenciales mediante la aplicacién de la prueba de
correlacion de Rho de Spearman, en consonancia con la hipotesis general
formulada, que muestra una correlacion positiva (rho= 0,798). Del mismo modo, la
variable rendimiento también exhibié un nivel de significancia de 0,003, el cual es
menor que 0,05. En ambas situaciones, se sustenta la hipGtesis general y se
rechaza la hipétesis nula. Esta asociacion positiva indica que mejorar la seleccion
de personar también mejora el rendimiento, teniendo un impacto directo. Por lo
tanto, es crucial que la empresa enfoque sus esfuerzos en implementar practicas y
estrategias de reconocimiento o autonomia que impulsen el desempefio de los
empleados. Esto se respalda con los hallazgos de Cabana y Rojas (2018), quienes
se dedican a analizar la relacién entre la contratacién de personal y el rendimiento
laboral. La evaluacién efectuada establecid una conexion entre el procedimiento de

contratacién de empleados y el rendimiento laboral en las convocatorias de CAS
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de la MPHZ en 2018. Los resultados sefialaron que se registré un valor de x"2 de
32.000, con un grado de libertad de 1y una significancia de 0.000. En sintesis, este
hallazgo soélidamente indica que hay una conexion significativa entre el proceso de
seleccion y el rendimiento laboral, manteniendo un nivel moderado. En resumen,
optimizar la contratacion de personal conlleva a un incremento en el desempefio
laboral, logrando esto a través de la eleccion acertada de candidatos para cada
cargo Yy la definicion de perfiles solidos para las distintas posiciones. Esto, a su vez,
conduce a empleados mas eficaces que cumplen con los estandares laborales
establecidos. Se obtuvo una conclusion similar durante el estudio de investigacion
de Carrera, et al. (2020) acerca de la contratacion de trabajadores y su rendimiento
en el area de Cajamarca, se detectd una relacion minima, con un coeficiente de
0.058, entre las variables evaluadas. Igualmente, se noté que el 69.3% de los
participantes consideraba que la calidad del proceso de seleccion de personal era
moderada, conforme a lo planteado por Chiavenato (2008). para demostrar la
importancia dos elementos fundamentales en la gestion de recursos humanos. El
primer factor se relaciona con la implementacion de politicas y métodos adecuados
para gestionar las responsabilidades de liderazgo en relacion con los empleados,
abordando temas como la contratacion, el proceso de eleccion, la formacion, los

incentivos y la valoracion de los empleados en el ambito empresarial.

Mediante la formulacion de la hipotesis especifica 1, se lograron resultados
inferenciales que indican una correlacion positiva significativa, con un valor de
0.726 en la prueba correspondiente. Ademas, el valor de p es de 0.001, La
confirmacion de la hipotesis general y la negacién de la hipotesis nula son aspectos
fundamentales implicados en este proceso. lo que sefiala la presencia de una
conexion entre esta dimensiéon y la variable bajo investigacién. De acuerdo con
Vilchez (2021), Se realiz6 una evaluacion a escala nacional en la zona de Castilla
con el objetivo de investigar la conexion entre el procedimiento de contratacion de
trabajadores y su rendimiento en el trabajo. Se identifico una correlacién relevante
y estadisticamente significativa (0,409, p=0,000). entre la dimension de
contratacién y el rendimiento en el trabajo. Los resultados indicaron que, en
general, el nivel de seleccion de empleados fue considerado como promedio, con
un 41,33% de los empleados administrativos en conformidad con las practicas de

contratacién de la organizacion. Adicionalmente, se ha identificado una relacién
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tenue pero estadisticamente significativa (0,340, p=0,003) entre la administracién
de la seleccion de personal y el rendimiento en el trabajo. Asi tambien por su parte
Gil y Piana (2019) establecieron un precedente sobre el procedimiento de seleccion
de empleados en la region de Buenos Aires, se concluyd que, en el campo de los
asuntos internacionales, se establecio que, el proceso de seleccidn se fundamenta
principalmente en los logros profesionales como criterio principal. Asimismo, se
constatd la presencia de métodos discrecionales en los cuales se modifican las
descripciones de los perfiles laborales. Se fundamenta con lo mencionado por
Sanchez y Rotundo (2018) la parte politica de la seleccién se enfoca en garantizar
gue los empleados elegidos cumplan con los requisitos legales, tecnolégicos y de
habilidades necesarios para ofrecer servicios de calidad superior. Se deduce en
base a los resultados expuestos en el contexto de la seleccion politica, se
consideran pautas especificas que implican la eleccion del candidato mas
adecuado para la vacante. Esta decision esta estrechamente vinculada con el
desempeiio laboral, lo que sugiere que un candidato con el perfil apropiado lograra

un rendimiento sobresaliente en el centro de salud

Se requiere que, con respecto a la segunda hipoétesis especifica, al evaluar la
relacion entre el reclutamiento y el rendimiento laboral de los empleados en un
centro de atencion meédica, se observe que el coeficiente de correlacion de
Spearman (rho) es de -0,066. Este valor sefiala una correlacion negativa
extremadamente débil, casi llegando a ser inexistente, entre el proceso de
contratacion y el rendimiento laboral en el centro de salud. El alto valor de p (0,650)
gue conduce a la desaprobacion de la hipétesis general lleva a la aceptacion de la
hipétesis nula. De acuerdo con los resultados obtenidos, se puede inferir que no
hay una correlacion significativa entre la dimension del reclutamiento y la variable
de desempefio laboral. Esto se contrasta en la investigacion realizada por Carrera
et al. (2020) donde se exploré la posible conexién entre la contratacion de
trabajadores y su rendimiento en la zona de Cajamarca. Los hallazgos mostraron
una correlacion muy débil, con un coeficiente de 0,058, entre las variables
evaluadas. Ademas, Se observd que un 69,3% de los participantes expresaba la
percepcion de que la calidad del procedimiento de seleccion de personal se
encontraba en un nivel moderado. Asi como tambien un estudio similar al realizado

por Mio (2022) analiz6 la conexion entre el desempefio en el trabajo y el proceso
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de contratacion en la Municipalidad de Lambayeque. Esta investigacion, de tipo
correlacional no experimental, se llevé a cabo con 157 personas. Los resultados
sefialaron que, en términos generales, el 80 % de los encuestados encontraron
aceptable el procedimiento de seleccién. Ademas, el 66,7 % de los participantes
dijeron que las limitaciones fisicas y mentales afectaban su desempefio laboral. En
resumen, se encontré una conexion positiva entre estas variables, aunque la
correlacion fue baja, con un valor de 0,175. Se fundamenta segun Hamza et al.,
(2021) un reclutamiento efectivo evita problemas dada la escasez de candidatos
adecuados, las pruebas y entrevistas se vuelven ineficaces. Esto puede
comprometer la seleccion de candidatos idoneos, lo que resulta en altas tasas de
abandono, baja productividad y falta de motivacion entre los empleados actuales.
Estos problemas son causados por una politica de reclutamiento defectuosa.
Evaluando los resultados mencionados se considera que la dimension en relacion
a la variable no es tan relevante. No obstante, segun nuestra visibn como
investigadores, discrepamos con estos hallazgos, ya que sostenemos que esta

dimension guarda una estrecha conexién con la variable.

Mediante la exploracion de la tercera hipétesis especifica, que tiene como objetivo
identificar la relacion entre la evaluacion y el desempefio laboral de los trabajadores
en un centro de salud, se evidencia una clara asociacion positiva entre la fase de
induccion de personal y el rendimiento en el trabajo, con un coeficiente de
correlacion de 0.805. Ademas, al considerar el valor de p (p=0.001), se respalda la
hipétesis principal y se rechaza la hipétesis nula, lo que sugiere que existe una
conexion real entre esta dimension y la variable en cuestion. Castro (2020). Analizo
el procedimiento de contratacion de empleados y su impacto en la tasa de
desempleo en compafiias ubicadas en Quetzaltenango, Guatemala. Utilizd un
enfoque cuantitativo y correlacional en lugar de uno experimental. Los hallazgos
mostraron que el 89% de las empresas consideraba el proceso de seleccion como
crucial para elegir candidatos competentes, reduciendo costos y mejorando la
colaboracion en equipo. Adicionalmente, se observé que un alto porcentaje de las
compafias (94%) empleaba las mismas estrategias de eleccion para todas las
posiciones disponibles. lo que resultaba en contrataciones inadecuadas y
problemas como un aumento en la rotacion de empleados. También se considerd

a Urrutia (2018) investig6 la importancia de un proceso de seleccion basado en
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perfiles especificos para las posiciones en el municipio de Puebla, México. Su
estudio concluy6 que la seleccion de personal debe estar estrechamente vinculada
a la definicion de perfiles que incluyan requisitos clave como educacion,
experiencia, liderazgo y conocimientos en el area. Estos elementos son esenciales
para lograr un rendimiento éptimo en los puestos de trabajo. Ademas, se sefial
gue, especialmente en cargos de alto nivel, el proceso de reclutamiento presenta
deficiencias al no cumplir con los perfiles establecidos, lo que puede generar
problemas y fallas en la prestacion de servicios. Esto se fundamenta mediante
Chiavenato, (2008) es la accién de reconocer y confirmar los saberes, objetivos y
aptitudes con la finalidad exclusiva de evaluar el avance personal. Se pueden
observar los siguientes signos: dedicacion al empleo, afinidad con la empresa y
colaboracion en grupos. Analizando lo expuesto los resultados indican que la
dimension cumple su propésito al respaldar los objetivos previamente definidos
para la posicion, garantizando su eficaz desarrollo. Esto resalta la relevancia del

rendimiento global en un centro de salud.

Se requiere que, Segun la hipotesis especifica 4, que se enfoca en la relacion entre
la capacitacion del personal y el desempefio laboral de los empleados en un
establecimiento de salud, se identificé una correlacion positiva moderada con una
dimensién de 0.306. Ademas, al analizar el valor de p (p=0.031), se nota que supera
el umbral de significancia, lo que lleva a la aceptacion de la hipétesis nula y al
rechazo de la hipétesis general. Esto indica que no hay una relacion significativa
entre la dimension de la capacitacion y la variable de rendimiento laboral. Estos
resultados sugieren que, en lo que respecta al rendimiento laboral, la capacitacion
del personal no influye directamente en la evaluacion de los trabajadores del centro
de salud, ya que esta dimension esta mas vinculada al proceso de seleccién. Solis
(2020) examind la conexion entre el desempefio en el trabajo y el proceso de
contrataciéon en Las universidades publicas de Ecuador llevaron a cabo una
investigacion utilizando un enfoque basado en datos numéricos para analizar 30
instituciones de educacién superior en todo el territorio nacional. Descubrié que el
36% de los empleados administrativos consideraban que su desempefio laboral era
regular. Se encontrdé una correlacion de baja magnitud (0.314) entre las variables
estudiadas, El resultado demostrd una significancia estadistica muy marcada, con

un valor de p=0.00. lo que sugiere que la eleccion de personal influye de manera
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directa en el desempefio en el trabajo. Para tener éxito y un buen desempefio, las
instituciones necesitan individuos capaces de cumplir sus roles, obtener resultados
y contribuir al logro de objetivos organizativos. Por su parte, Cienfuegos (2020)
realizé un estudio en Surquillo que analizé el desemperio laboral y el proceso de
contratacion. Se emple6 un enfoque descriptivo correlacional no experimental en
un grupo de cincuenta trabajadores. Los resultados sefialaron que el 50% de los
encuestados percibié la contratacion de personal como una practica comuan. De
manera similar, todas las categorias evaluadas, como el proceso de contratacion
(con un 52% de aprobacion), la etapa de seleccion de candidatos (con un 50% de
satisfaccion) y los métodos utilizados para la seleccién (con un 72% de calificacién),
se percibieron como promedio en términos de calidad. Ademas, el 44% de las
personas encuestadas manifestaron que su rendimiento laboral se encontraba en
un nivel medio. Por lo tanto, la calidad del proceso de seleccion e induccion es
crucial. De acuerdo con esta teoria, la fortaleza o fragilidad de una organizacion
radica en gran medida en la competencia de su personal y en la manera en que se
evoluciona la dinamica laboral. (Sanchez y Rotundo, 2018). Esto se corrobora con
la base de Salau et al. (2014), implica la integracion sin contratiempos ni
preocupaciones de nuevos miembros a un grupo u organizacion. Para lograr esto,
es posible llevar a cabo programas de orientacion que abarquen visitas a las
instalaciones, presentaciones acerca de La narrativa de la institucion y
conversaciones breves con un representante del area de recursos humanos que
describa las ventajas ofrecidas por la entidad. tienen la opcién de implementar un
sistema de mentoria informal que incluya asignar a un empleado de mayor jerarquia
para presentar al recién llegado al equipo y guiarlo en otros aspectos. Se deduce
en base a lo mencionado anteriormente en lo que respecta al desempefio laboral,
la induccion del personal no tiene un impacto directo en la evaluacion de los
trabajadores del centro de salud, ya que esta dimension estd mas relacionada con

el proceso de seleccion.

Se puede afirmar en base a la discusion, que los factores internos de una empresa
influyen en la seleccién de personal y juegan un papel clave en la mejora del
desempefio de los empleados. Por consiguiente, un proceso de seleccién
adecuado permitira conseguir a los mejores candidatos y a su vez seleccionar al

gque mejor cuya experiencia se adecue con el perfil. Estos factores tales como: la
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contratacion, la evaluacion, la incorporacion y la formacidén se convierten en un
incentivo intangible y gratificante para los empleados, permitiendo mejorar su
calidad de vida y crean una sensacion de satisfaccion personal, lo que promueve

una actitud mas activa en el lugar de trabajo
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VI.

1.

CONCLUSIONES

El andlisis revela una correlacién sélida y positiva (rho = 0,798) entre el proceso
de contratacion de empleados y su rendimiento en el ambito de la atencion
médica, indicando una asociacién significativa entre la seleccién de personal y
su ejecucion laboral. La significancia estadistica, respaldada por un valor de p
de 0,01, confirma la validez de la hipétesis general. No obstante, se sefiala que
la eficacia en la seleccién de personal ha sido cuestionable, posiblemente
debido a limitaciones temporales o0 a un andlisis inadecuado de los roles, lo que
ha llevado a que las contrataciones no cumplan con las expectativas de
desempeiio asignadas.

Considerando El tercer objetivo particular sefiala una marcada relacién positiva
(0.726), entre la dimension politica de seleccion y el rendimiento de los
trabajadores en un centro de salud en Nuevo Chimbote. El respaldo de la
hipotesis principal y el rechazo de la hipotesis nula estan respaldados por el
valor de p (0.001). confirmando la conexidn entre esta dimension y el
rendimiento laboral. Estos resultados sugieren que en el &mbito de la politica de
seleccion se siguen pautas que favorecen la eleccion del candidato mas
adecuado, lo que se relaciona significativamente con un rendimiento 6ptimo en
el centro de salud.

En cuanto al cuarto objetivo especifico, se observa un coeficiente de correlacion
de Spearman de -0,066 entre el proceso de contratacion y el rendimiento laboral
en un centro de salud. indicando una correlacion negativa extremadamente
débil. El elevado valor de p (0,650) conduce a la invalidacién de la hipotesis
general y a la confirmacién de la hipétesis nula. En resumen, segun los
hallazgos, no hay una conexion notable entre el tamafio del reclutamiento y el
rendimiento laboral, a pesar de la discrepancia de los investigadores que

sostienen lo contrario.
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4. En relacién con el quinto objetivo especifico, se observa una conexion positiva
notable (con un coeficiente de 0.805) entre la capacidad de motivar al personal
y su desempefio laboral. La confirmacién de la hipétesis principal (p=0.001) y la
negacion de la hipétesis nula respaldan la existencia de una relacion concreta
entre esta dimensién y la variable analizada. Estos resultados indican que la
dimensién de evaluacion cumple su funcién al respaldar los objetivos del puesto,
asegurando un desarrollo efectivo y resaltando la importancia del rendimiento
general en el centro de salud.

5. Considerando el séptimo objetivo especifico, se revela una correlacion positiva
moderada (0.306) Entre la conexién de la orientacion del personal y el
rendimiento laboral existe una falta de evidencia significativa. Sin embargo, al
analizar el valor de p (p=0.031) y al reconocer que supera el nivel de
significancia, se confirma la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis general.
Esto implica que no existe una correlacion significativa entre la orientacion del
personal y el rendimiento laboral. Los resultados sefialan que, en términos de
rendimiento laboral, la orientacion del personal no influye directamente en la
evaluacion de los trabajadores del centro de salud, ya que esta dimension esta

mas asociada al proceso de seleccion.
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Vi

1.

|. RECOMENDACIONES

Se recomienda al administrador del centro de salud, Disefiar un sistema que
posibilite la recoleccion de datos acerca del rendimiento laboral de los
trabajadores con el fin de evaluarlos posteriormente, Simultineamente, se
pretende mejorar la eficiencia de los trabajadores a través de programas de
capacitacion que se llevan a cabo cada trimestre.

Se recomienda al administrador del centro de salud Mejorar la capacidad de la
organizacion mediante la mejora de sus recursos y la incorporacién de
herramientas que faciliten a los empleados realizar sus labores laborales de
forma efectiva.

Se aconseja al administrador ampliar el horizonte de la investigacion mediante
la utilizacion de enfoques de investigacion combinada, dado que las entrevistas
tienen el potencial de proporcionar valiosos conocimientos acerca de los
factores o circunstancias que impactan en la seleccion y el rendimiento de los
empleados en las organizaciones.

Se recomienda al Gerente de Recursos Humanos que elabore un plan de
formacion destinado a mejorar tanto las habilidades técnicas como las
habilidades interpersonales.

Se recomienda que los lideres adopten politicas que fomenten el desarrollo y la
motivacion de los empleados. Esto implica comunicar a los trabajadores los
objetivos de su desempefio laboral, lo que, a su vez, ayudara a atraer y retener
talento.

Se sugiere a futuros investigadores profundizar aiin mas en el area de estudio,
ya sea en el ambito de la salud u en otro sector, con el objetivo de explorar
posibles soluciones futuras para la problematica que, con el tiempo, se ha vuelto
cada vez mas relevante para las organizaciones.

Se sugiere a futuros investigadores considerar este estudio como base para sus
trabajos anteriores, ya que la contribucién proporcionada en esta informe resulta

relevante para la problematica que se aborda.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items Escalade
conceptual operacional medicion
La seleccion de | La  variable fue Necesidades del 1-3
personal es la| Mmedida a tra\(és d_e personal
accion de| © e Politicas de seleccion
reconocer y %ompuesto por Lll Procedimientos 4-6
- items. as de seleccién
confirmar 10S | dimensiones  son:
saberes, Politicas de .
objetivos y | seleccion, Mejocg_as_del 7
aptitudes con la | reclutamiento y porloce llmle_\r)to
finalidad seleccion. Las cuales Reclutamiento = € tse gc;:lon 5
, X uentes internas
exclusiva de | tendran como externas
respuesta una escala y
evaluar el avance : : .
de tipo Likert, con 5 Ordinal
Proceso de ersonal Se ;
" P : opciones de -
seleccion pueden observar respuestas cerradas Calidad de la 9
o contratacion
los siguientes ; —
: . Satisfaccion del 10
S|gn'os. » Evaluacion candidato
dedicacion o al Tasa del éxito 11
empleo, afinidad de la
con la empresa y contratacion
colaboracion en Actividades
grupos iniciales 12
(Chiavenato Induccion del
2008) personal Actividades de

integracion




Actividades de

induccién 15
VaIeraySgIgado La _ variable  fue Conocimiento 1-2-3-4
(2010) definen el | medida a través de | Rendimiento en la
desempefio como | un cuestionario tarea Desafio 5-6-7
el conjunt_o de gompuesto por 10 Iniciativa 8-9-10
comportamientos | items. Las — 11
esperados de un | dimensiones  son: Responsabilidad
empleado, es | Desempefio de del personal
decir, la finalidad | tareas, desempefio Nivel de 12 Ordinal
por la cual se lo | contextual y conocimientos
Desempefio | contrato. Se | comportamientos técnicos
laboral refiere contraproducentes. 13-14-15
precisamente al | La escala de o
uso voluntario de | respuestas fue de| Eficiencialaboral
conductas tipo Likert. Liderazgoy
relevantes por cooperacion en
parte de los el centro de
empleados para trabajo

alcanzar las
metas
organizacionales




Anexo 2: Instrumento de recoleccién

Instrumento para evaluar el proceso de seleccion del personal en un

establecimiento de salud, Chimbote, 2023

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son an6nimos, seran tratados de
forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; Si ( ) NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigacion
gue tiene por objetivo de determinar el proceso de seleccion y desempefio laboral del
personal en un establecimiento de salud, Chimbote, 2023. Asimismo, autorizo para
gue los resultados de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio
institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

Fernado_084@hotmail.com

Marque el niumero que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los
enunciados:

1 = Nunca

2 = Raras veces

3 = Aveces

4 =Frecuentemente

5 = Siempre


mailto:Fernado_084@hotmail.com

PROCESO DE SELECCION

Politicas de seleccién

¢, Se realiza un proceso de seleccion de personal de
acuerdo a las necesidades de personal dentro del
centro de salud?

¢ Se cuenta con un procedimiento que regula las
diferentes etapas de la seleccidon de personal nuevo
en el centro de salud?

A nivel del centro de salud se encuentran bien
definidas las normativas para la seleccion,
reclutamiento, evaluacion de los candidatos y la
incorporacion del personal nuevo?

¢Las bases de la convocatoria detallan el perfil del
puesto o requisitos generales y especificos para la
plaza vacante ofertada?

¢, Se detalla las actividades y cronograma para la
ejecucion de los procesos de calificacion de los
candidatos y de la publicacion de los resultados de &
convocatoria?

.Se realizan actividades de mejora del
procedimiento que regula las diferentes etapas de la
seleccion de personal nuevo en el centro de salud?

Reclutamiento

¢ Se da las facilidades para que los colaboradores
del centro de salud puedan participar en actividades
de promocién o ascenso cuando existen plazas
vacantes para tales fines?

¢ Se invita a los mejores candidatos externos para
gue puedan participar en las convocatorias de
trabajo y someterse al procedimiento de seleccion?

Evaluacion

¢ Consideras que el proceso de seleccién en el
centro de salud garantiza la contratacion de
profesionales altamente capacitados y calificados?

10

. Te sentiste satisfecho/a con el proceso de
seleccién al aplicar para tu puesto actual en el
centro de salud?

11

¢, Consideras que el centro de salud tiene una alta
tasa de éxito en la contrataciéon de candidatos
idoneos?

Induccién




12

¢, Se realiza el proceso de contratacion de los
postulantes ganadores de acuerdo a lo
establecido en la convocatoria laboral y de
acuerdo a las leyes laborales vigentes?

13

¢ Se realizan actividades de bienvenida al
personal nuevo seleccionado para trabajar en el

centro de salud?

14

¢, Se realizan actividades de integracion laboral,
tanto a nivel de area o gerencia de trabajo como a

nivel institucional en general?

15

¢, Se realizan actividades de induccion que facilitan
el proceso de incorporacion del personal nuevo a

su area de trabajo y en el centro de salud?




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO
PARA EVALUAR EL PROCESO DE SELECCION

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

1) Nombre del
nstrumento Cuestionario para evaluar el proceso de seleccion
2) Autor Cortez Bobadilla, Fernando y Vidal Medina, Andrea
Procedencia: Ximena Perq, 2023
3) N° de items 15
4) Administracion Individual
5) Duracién 15 minutos
6) Poblacion 50 colaboradores del centro de salud.
7) Finalidad Determinar el proceso de seleccién
8) Materiales Cuestionario de google.

9) Codificacion: Este cuestionario evalia cuatro dimensiones: |. Politicas de
seleccion con 06 items (1,2,3,4,5,6) Il. Reclutamiento con 02 items (7,8)
[ll.Evaluacion con 03 items (9,10,11) IV. Induccion del personal con 04 items
(12,13,14 y 15). Para obtener la puntuacion en cada dimensién, se suman las
puntuaciones en los items correspondientes y para obtener la puntuacion total se
suman los subtotales de cada dimensién para posteriormente hallar el promedio

de las cinco dimensiones.

10)Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se midio la
variable desempefio en el centro de salud, que determina la veracidad de los items;
es decir, descubrir si los items tienen errores, de tal forma se utilizo el Alfa de
Cronbach. Se realiz6 una prueba piloto ante una muestra similares a la del estudio,
obtuvo un coeficiente de confiabilidad de r = 0.822 lo que permite deducir que el
instrumento a utilizar es confiable moderadamente.

11)Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon en
niveles o escalas de: Bajo (15 -34); Medio (35-55); Alto (56-75). Estos valores se
tendran en cuenta para ubicar a los colaboradores para efectos del analisis de
resultados.




Instrumento para evaluar el desempefio laboral en un establecimiento de salud,
Chimbote, 2023

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de
forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; Si ( ) NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigacion
que tiene por objetivo de determinar el proceso de seleccion y desempefio laboral del
personal en un establecimiento de salud, Chimbote, 2023. Asimismo, autorizo para
gue los resultados de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio
institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

Fernado_084@hotmail.com

Instrucciones: Responda rapidamente las preguntas que a continuacion se presentan,
marcando con una X uno de los casilleros que se ubican en la columna derecha

utilizando la siguiente escala:
1 = Nunca

2 = Raras veces

3 = Aveces

4 =Frecuentemente

5 = Siempre


mailto:Fernado_084@hotmail.com

DESEMPENO LABORAL

Rendimiento en la tarea

1 |¢Usted considera que el conocimiento que aporta
contribuye a la mejora de los procesos?

2 |¢ Tiene el conocimiento y habilidades necesarias
para realizar su trabajo de manera efectiva?

3 |¢Posees el conocimiento necesario para llevar a
cabo tu trabajo de manera efectiva?

4 |iEstéas al tanto de las ultimas investigaciones y
avances en tu campo de especializacion?

5 |¢Usted siente que su trabajo le presenta
desafios y oportunidades de crecimiento?
¢, Consideras que las tareas asignadas en tu

6 [trabajo son lo suficientemente desafiantes?
¢ Sientes que tus habilidades y capacidades son

7 |reconocidas y valoradas en tu puesto de trabajo?

8 |¢Usted apoya a sus comparieros cuando queda
libre de sus responsabilidades?
¢ Te involucras en proyectos adicionales o tareas

9 |que van mas alla de tus responsabilidades
habituales?
¢, Propones ideas y sugerencias para optimizar

10 |los procesos y el rendimiento en tu
departamento?

Eficiencia laboral

11 | ¢Su grado de responsabilidad esta acorde a su

capacidad profesional?

12 | ¢El nivel de conocimiento técnico que posee le
permite su desenvolvimiento en su puesto de
trabajo?

13 |Logra desarrollar con liderazgo y cooperacion en
su trabajo?

14 |¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que
se generan en su entorno?

15 |¢Ud. cree que el tiempo de realizacion de las

actividades que hace es lo 6ptimo?




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO
PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

12)Nombre del

nstrumento Cuestionario para evaluar el desempefio laboral
13)Autor Cortez Bobadilla, Fernando y Vidal Medina, Andrea
Procedencia: Ximena Peru, 2023
14)N° de items 15
15)Administracion Individual
16)Duracion 15 minutos
17)Poblacion 50 colaboradores del centro de salud.
18)Finalidad Determinar los niveles de desempefio
19)Materiales Cuestionario de google.

20)Codificacion: Este cuestionario evalia dos dimensiones: I. Rendimiento en la
tarea con 10 items (1, 2, 3, 4, 5,6,7,8,9,10) Il. Eficiencia laboral con 05 items (11,
12, 13, 14 y 15). Para obtener la puntuacion en cada dimension, se suman las
puntuaciones en los items correspondientes y para obtener la puntuacion total se
suman los subtotales de cada dimensién para posteriormente hallar el promedio

de las cinco dimensiones.

21)Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se midio la
variable desempefio en el centro de salud, que determina la veracidad de los items;
es decir, descubrir si los items tienen errores, de tal forma se utilizé el Alfa de
Cronbach. Se realiz6 una prueba piloto ante una muestra similares a la del estudio,
obtuvo un coeficiente de confiabilidad de r = 0.880 lo que permite deducir que el
instrumento a utilizar es confiable moderadamente.

22)Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon en
niveles o escalas de: Bajo (15 -34); Medio (35-55); Alto (56-75). Estos valores se
tendran en cuenta para ubicar a los colaboradores para efectos del analisis de
resultados.




Anexo 3. Célculo del tamafo de la muestra

Hernandez y Mendoza (2018) aluden que, si se quiere generalizar los resultados, la
muestra se convierte en el subgrupo del universo o poblacién del que se recolectaron
los datos, y debe ser representativa de la misma. Asi que, para el calculo de la muestra

se aplicara la formula del muestreo aleatorio simple.

N x P2 x 72
"To et P22

n = 50%0.5%x1.96
(50—1)%0.01240.52%1.962

= 49.74

En donde:

n = Tamafo de muestra

Z* =Nivel de confianza (95%) =1.962

P=Proporcion de la poblacion que responde positivamente (50% - 50%)
Q=(P-1)

N= Poblacion de estudio (50)

e= Error permisible (5%)

n= El tamafio de la muestra estuvo constituido por 49.74



Anexo 4: Evaluacion por juicios de expertos
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Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted hasi

ido seleccionado para evaluar el instrumento *Proceso de solcogén del personal
y desempefio Laboral; Explorando la relacién del Personal en un establecimiento de Salud.
Chimbote, 2023", La eyakacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de aste sean utiizados eficientemente, aportando al quehacer psicoldgico
Agradecemos sy valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

NomhnsyApollldosdol]uu: “'{ ’ ’R‘ R T ,{ /5_. /7 C—,

Grado profesional: Maestria ( X )

Doctor (Y]
Cliica ( ) Social ()
Area de formacién académica;
Educativa ( ) Organizacional ( X )
Areas d':::}mm Docente de la Escuela Profesional de Administracién
Institucién donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2a4afos ( )
oldrea: | 1ise do 5 afios ( x)

;N Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Cortez Bobadilla, Femando y Vidal Medina, Andrea Ximena
Procedencia: adaptada
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Dentro de un centro de salud
Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 4 dimensiones, de 10 indicadores y 15

Significacién; [tems en total. E1 objetivo es medir la relacion de variables

- La segunda variable contiene 2 dimensiones, de 6 indicadores y15
Items en total. E! objetivo es medir la relacién de variables.
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4,

Soporte teérico

« Variable 1: Proceso de seleccion

La seleccién de personal es un conjunto de acciones planificadas con el propdsito de elegir entre los
postulantes disponibles para un cargo especifico y determinar si son contratados o rechazados, segin
lo menciona Chiavenato en (2011).

Variable 2: Desemperio laboral
Segun la definicion de Chiavenato (2000), el desempefio se refiere a las conductas o acciones que los
empleados llevan a cabo y que tienen un impacto significativo en el logro de los objetivos de la
organizacién. En otras palabras, el autor sostiene que el rendimiento laboral de alta calidad es el recurso
més valioso que una organizacion puede tener a su disposicion.

Variable

Dimensione
s

Definicién

Proceso de seleccion

Politicas de seleccion

Sanchez y Rotundo (2018), la dimension politica de seleccién se enfoca en
asegurar que los empleados seleccionados cumplan con los requisitos legales,
tecnologicos y de habilidades necesarios para ofrecer servicios de excelente
calidad.

Reclutamiento

seqln Karim et Alabama. (2021), es un conjunto de acciones destinadas a
buscar y contratar empleados en una empresa cuando sea necesario. El
objetivo principal es identificar, mantener y conectar con fuentes de talento. En
resumen, implica buscar aclivamente candidatos potenciales y motivarios a
postularse para roles dentro de la organizacion.

Evaluacién

La evaluacion es el proceso de determinar sisteméticamente el valor y el mérita
de un programa o proyecto utilizando criterios y esténdares predefinidos
evidencia obtenida de manera ética y confiable" (Stuffiebeam, D. L. (2003).

Induccién del personal

induccion del personal implica la incorporacién amoniosa y sin preocupacione
de las personas en un grupo u organizacién. Esto se puede lograr mediante |
implementacién de programas de orientacion, que pueden incluir visitas a |
instalaciones, presentaciones sobre la historia de la organizacién
conversaciones breves con un representante del departamento de recurso
humanos que explica los beneficios que ofrece la organizacion (Salau, et al.
2014),

Desempeiio laboral

Rendimiento en |
tarea

Valera y Salgado (2010), indican que son los comportamientos que no
estén directamente relacionados con la funcién de su mision principal,
pero que ayudan a mantener el clima social y psicol6gico, puesto que

Eficiencia laboral

La eficiencia se define como alcanzar los objetivos utilizando la menor cantidad
de recursos disponibles (Weihrich, 2010).
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S, Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el mmvio'ProcosodouloeaOndoIp«somlydompoh?
Laboral: Explorando la relacién del Personal en un establecimiento de Salud, Chimbote, 2023
elaborado por Cortez Bobadilla, Fernando y Vidal Medina, Andrea Ximena en el afio 2023 De acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun comresponda.
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
LARID El item requiere bastantes modificaciones o una
- - . modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas.
facimente, es decir, e
su sintactica y Se requiere una modificacién muy especifica de
semdnticason | 3 Moderado nivel algunos de los témminos del item.
adecuadas. ;
4. Alto nivel ﬂm claro, tiene semdntica y sintaxis
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la dimensién
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion I6gica con acuerdo) la dimensién.
la dimensién o .
El item tiene una relacién moderada con la
mm estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
g El item puede ser eliminado sin que se vea
1, No cumple con o ceiedto afectada la medicién de la dimensidn.
RELEVANCIA 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencialo | ™ puede estar incluyendo lo que mide éste,
importante, es decir
debe ser Incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

5. No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel
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Variable del Instrumento: Proceso de seleccién
+ Primera dmensién: Politicas de seleccién

Indicadores Item

Relevancia

Observacio

. Se realiza un proceso de seleccién
de personal de acuerdo a las
necesidades de personal dentro del
centro de salud?

L Se cuenta con un procedimiento
lque regula las diferentes elapas de
ll seleccién de personal nuevo en el
de salud?

Necesidades del
personal

A nivel del centro de salud se
cuentran bien definidas las
rmativas para la seleccién,
clutamiento, evaluacién de los
ndidatos y la incorporacién del

ersonal nuevo?

WV

=2 o)

Las bases de la convocatoria
llan el perfil del puesto o
uisitos generales y especificos
ara la plaza vacante ofertada?

luy %
,m?‘:“" i =

[Cad

‘LMJ.}

. Se detalla las actividades y

—— icronograma para |a ejecucién de los
Procedimientos |orocesos de calificacion de los

de seleccién didatos y de la publicacién de los
resultados de la convocatoria?

W | S

(e
(W bb e

) Se realizan actividades de mejora

I procedimiento que regula las
erentes etapas de la seleccién de

noml nuevo en el centro de

. dimensién: Reclutamiento

Segunda

Indicadores ftem

Claridad

Observacio
nes

Se da las faclidades para que los
laboradores del centro de salud
uedan participar en actividades de
ocién o ascenso cuando
xisten plazas vacantes para tales

$?

Mejoras del
rendimiento de
seleccion

“f

Se Invita a los mejores candidatos
dan participar
bajo y
omot.m al procedimiento de
6n?

Fuentes internas
y externas

« Tercera dimensién: Evaluacion

lndlcodon* Item

Claridad

Consideras que el proceso de
elaccién en el centro de salud
arantiza la contratacién de
ionales altamente capacitados y
ificados?

Calidad de la
contratacién

Te sentiste satisfecho/a con el
roceso de seleccidn al aplicar para tu
s10 actual en el centro de salud?

Satisfaccién
del candidato

oo INVESTIGA
Soee UCV

10
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Tasa del éxito ideras que el centro de salud |
dela una alta tasa de éxito en la (1 \'( Lf
{contratacién niratacién de candidatos idénecs?
* Tercera dimensién: Induccién del personal
lndcadunl Item Claridad | ©*"¢"*%¢! poievancia m"m' ke
Se realiza el proceso de contratacion
Actividades [49 108 postulantes ganadores de L
iniciales cuerdo a lo establecido en la \‘\ 1
[convocatoria laboral y de acuerdo a
Jas leyes laborales vigentes?
. Se realizan actividades de ¢ L !
Wenvenida al personal nuevo \4 \1 | |
leccionado para trabajar en el
Actividades de de salud?
integracién Se realizan actividades de "
tegracién laboral, tanto a nivel de \{ \1
rea o gerencia de trabajo como a
| institucional en general?
Se ’nalizan actividades de induccién
a8 facilitan el proceso de \1 \1
i m‘:::c‘lfz?d” de cién del personal nuevo a su
r?adurabajoy en el centro de
ud? .

Variable del instrumento: Desempefio kaboral
® Primera dimensién: Rendimiento en la tarea

ClaridaCoher
ftem d |encia

Indicadores Observaciones

2 Usted considera que el
Y

G

que aporta
ntribuye a la mejora de los
?

Tiene el conocimiento y
abilidades necesarias para
Conocimiento :lmlz_l:;u FRAEIRE—-
Posees el conocimiento
sario para llevar a Cabo tu
jo de manera efectiva?
Estas al tanto de las Gltimas
stigaciones y avances en tu
de lizacién?
Usted siente que su trabajo le
resenta desafios y
ortunidades de crecimiento?
Consideras que las tareas
ignadas en tu trabajo son lo
Desafio ficientemente desafiantes?

Sientes que tus habilidades y

cidades son reconocidas y
loradas en tu puesto de
bajo?

Usted apoya a sus companeros
ciativa do queda Dn;do e
des

oo-9 INVESTIGA W
0% ucv ‘

b
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,_r-_.r‘_r_C"t_C‘—C‘c!g
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[
|
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’I“"“"“'Onwvvm
cionales o tareas
rds alddetus Y " (1
responsabilidades habduales? o
L Prop Ideas y
mom-mmm».y.. t1 \l
imiento en tu departamento?
* Segunda dimensién: Eficiencia laboral
Indicador
Item pe . "‘ﬂ Observaciones
E“P""""“d' L Su grado de responsabilidad estd | <
del personal [acorde a su capacidad profesional? D :_)) 3 o
Nivel de El nivel de conocimiento técnico ¢ e ;
conocimientos [1U Posee le permie su 2 7/ ("‘ " J"‘ 1 G caabs
écnicos desenvolvimiento en su puesto de Lf L& ‘,t(‘w Ll evcds y
trabajo? o ak e
Logra desarrollar con liderazgo y T Sy
Lider cooperacién en su trabajo? A Z. 2 v Ay ‘_.- -
;t?b{,m ¢ Logra adaptarse con rapidez a los U
{ centro de umbi??qmngcmmonw ( (f
bajo L, Ud. cree que el tiempo de %
realizacién de las actividades que | \( L{
2

/44a1 )

Mg, Nomum yApom del juez)
DNIN®

R S ﬂ,éf Ll \

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Willisma y Webb (1994) a3l como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al namero de experios & emplest Por
otra parte, el ndmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de ydela el
conocimiento. Asl, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1897), y Lynn (1988) (citados en McGartland ot & 2003)
;udmnmwdozmam malM)MQollummwm
confiable de Ia validez de deunl dad minim pars de nuevos
immm).SmwﬁdothMMhMoﬂhmammmmuwu
mmmNmﬁmleml”&.MmmddM)

Ver : ht d

%% INVESTIGA 12
oo UCV
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Anexo 2: Evaluaclén por Juiclo de expertos
Respetado juez: Usted ha sido selaccionado para avaluar el instruments “Proceso de seleccdn del personal
y desempefio Laboral Explorando la relacién del Personal en un establecmients de Sahud
Chimbote, 2023° La evaluacién del instrumento es de Qran relevancia pars lograr que sea """,,’m"' ey
resullados oblenidos a partir de éste sean ulllizados eficieniements, aporando al quenacer
Agradecemos su valiosa colaboracién

1. Datos generales del juez

Nombres y Apeliidos del juez: CArLgs HEArN POEMRPE LA,

Grado profesional; Maostria ( X ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organzacional (X )

Areas de nporlonclll: Docente de la Escuela Profesional de Admnistracién

Institucién donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2a4afos (
oldrea: | \iysdo5afios ( X

)
)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escata, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Cortez Bobadilla, Femando y Vidal Medina, Andrea Ximena

Procedencia: adaptada
Administracién; Virtual
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Dentro de un centro de salud
Esta compuesta por dos vaniables:

- La primera variable contiene 4 dimensiones, de 10 indicadores y 15
Significacén: |  [tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
- La segunda variable contiene 2 dimensiones, de 6 indicadores y 15

[tems en total. El objetivo es medir la relacién de vaniables.

INVESTIGA »
®e%e UCV

!
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4,

Soporte teérico

« Variable 1: Proceso de seleccion

La seleccién de personal es un conjunto de acciones planificadas con el propdsito de elegir entre los
postulantes disponibles para un cargo especifico y determinar si son contratados o rechazados, segin
lo menciona Chiavenato en (2011).

Variable 2: Desemperio laboral
Segun la definicion de Chiavenato (2000), el desempefio se refiere a las conductas o acciones que los
empleados llevan a cabo y que tienen un impacto significativo en el logro de los objetivos de la
organizacién. En otras palabras, el autor sostiene que el rendimiento laboral de alta calidad es el recurso
més valioso que una organizacion puede tener a su disposicion.

Variable

Dimensione
s

Definicién

Proceso de seleccion

Politicas de seleccion

Sanchez y Rotundo (2018), la dimension politica de seleccién se enfoca en
asegurar que los empleados seleccionados cumplan con los requisitos legales,
tecnologicos y de habilidades necesarios para ofrecer servicios de excelente
calidad.

Reclutamiento

seqln Karim et Alabama. (2021), es un conjunto de acciones destinadas a
buscar y contratar empleados en una empresa cuando sea necesario. El
objetivo principal es identificar, mantener y conectar con fuentes de talento. En
resumen, implica buscar aclivamente candidatos potenciales y motivarios a
postularse para roles dentro de la organizacion.

Evaluacién

La evaluacion es el proceso de determinar sisteméticamente el valor y el mérita
de un programa o proyecto utilizando criterios y esténdares predefinidos
evidencia obtenida de manera ética y confiable" (Stuffiebeam, D. L. (2003).

Induccién del personal

induccion del personal implica la incorporacién amoniosa y sin preocupacione
de las personas en un grupo u organizacién. Esto se puede lograr mediante |
implementacién de programas de orientacion, que pueden incluir visitas a |
instalaciones, presentaciones sobre la historia de la organizacién
conversaciones breves con un representante del departamento de recurso
humanos que explica los beneficios que ofrece la organizacion (Salau, et al.
2014),

Desempeiio laboral

Rendimiento en |
tarea

Valera y Salgado (2010), indican que son los comportamientos que no
estén directamente relacionados con la funcién de su mision principal,
pero que ayudan a mantener el clima social y psicol6gico, puesto que

Eficiencia laboral

La eficiencia se define como alcanzar los objetivos utilizando la menor cantidad
de recursos disponibles (Weihrich, 2010).
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S, Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el mmvio'ProcosodouloeaOndoIp«somlydompoh?
Laboral: Explorando la relacién del Personal en un establecimiento de Salud, Chimbote, 2023
elaborado por Cortez Bobadilla, Fernando y Vidal Medina, Andrea Ximena en el afio 2023 De acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun comresponda.
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
LARID El item requiere bastantes modificaciones o una
- - . modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas.
facimente, es decir, e
su sintactica y Se requiere una modificacién muy especifica de
semdnticason | 3 Moderado nivel algunos de los témminos del item.
adecuadas. ;
4. Alto nivel ﬂm claro, tiene semdntica y sintaxis
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la dimensién
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion I6gica con acuerdo) la dimensién.
la dimensién o .
El item tiene una relacién moderada con la
mm estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
g El item puede ser eliminado sin que se vea
1, No cumple con o ceiedto afectada la medicién de la dimensidn.
RELEVANCIA 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencialo | ™ puede estar incluyendo lo que mide éste,
importante, es decir
debe ser Incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

5. No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel
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2 -ty
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e

* Segunda dimensién: Eficiencia laboral

Indicador ftem Observaciones
esponsabilida |; Su grado de responsabilidad esta
del personal a su capacidad profesional?
ivel de El nivel de conocimiento técnico
imientos posee le permite su
F senvolvimiento en su puesto de

Logra desarrollar con kderazgo y
peracién en su trabajo?

dn & 4 Logra adaptarse con rapidez a los
ea.m'o de mblo!'quasoocmnmsu

L Ud. cree que el tiempo de
realizacién de las actividades que
hace es Io éotimo? =

Iy

My. chtlos staian Toehhs Cosier
(Mg., Nombres y Apellidos del juez)
DNIN® 32807252

g

S
Qo & 1< [ =
s l=lzla | B

Pd.:el ente formato debe tomar on cuenta:
wMWrWM(IW)umhwd(mxmmqnnmnmmdmhmsuﬂ- :
onm.dmapmmummmmwmumuawyaua«-u
Momnl.ﬂonmﬁd.ywum).MyM(IQT).yLm(i”)(Mmmdl 2003)
mmwazmummuammuu-mem
M«hmmamammuﬂmmmmn-Mhm
W).SMOO%ﬁmmmMQMmhMammmeMd
Instrumento & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps Zwww istaespacios com/cited Icite pdf entre otra biblografia.
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Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos

Respelado juez Usted ha 3ido seleccionado para evaluar el nstrumento “Proceso de seleccidn del personal
y desempeio Laboral Explorando la relacidn del Personal en un establecmento de Salud
Chimbote, 2023°. La evaluacidn del instrumento es de Gran relevancia para ograr que 383 vaido y que ks

resultados oblenidos a partir de éste sean utiizados

. Ll colabe

1. Datos generales del juez

aportando al quehacer pacoldgico

Nombres y Apellidos del juez: rX ztucuu!' (Ju“) Ad‘-‘: G A Q«‘ '!lvo
or L}

Grado profesional: Maestria ( X ) Doct
Chmnca  ( ) Soaal gD
Area de formacién académica:
Educatva ( ) Organizaceonal ( X)
Areas de expertencia | Docente de a Escuela Profesional do Admnistracin
Institucién donde labora: Universidad César Va'lejo

Tiempo de experiencia profesional 2a4ahos
el drea:

-

(
MisdeSafos ( X

2. Propdésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juscio de expertos

3 Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionano o inventand)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordnal
Autor(es): Cortez Bobadilla, Femando y Vidal Medina, Andrea Ximena
Procedencia: adaptada
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacidn: Dentro de un centro de salud
Estd compuesta por dos variables
. La primera variable 40 de 10 indicadores y 15
Significacidn: Items en total. El objetivo es medir la relacién de vanables
- La segunda vanable 2¢ » de 6 indicadores y 15
ltems en total. El cbjetivo es medir la relacién de variables.

oo INVESTIGA
®%e UCV

Encaseyda con CarmScanse
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4,

Soporte teérico

« Variable 1: Proceso de seleccion

La seleccién de personal es un conjunto de acciones planificadas con el propdsito de elegir entre los
postulantes disponibles para un cargo especifico y determinar si son contratados o rechazados, segin
lo menciona Chiavenato en (2011).

Variable 2: Desemperio laboral
Segun la definicion de Chiavenato (2000), el desempefio se refiere a las conductas o acciones que los
empleados llevan a cabo y que tienen un impacto significativo en el logro de los objetivos de la
organizacién. En otras palabras, el autor sostiene que el rendimiento laboral de alta calidad es el recurso
més valioso que una organizacion puede tener a su disposicion.

Variable

Dimensione
s

Definicién

Proceso de seleccion

Politicas de seleccion

Sanchez y Rotundo (2018), la dimension politica de seleccién se enfoca en
asegurar que los empleados seleccionados cumplan con los requisitos legales,
tecnologicos y de habilidades necesarios para ofrecer servicios de excelente
calidad.

Reclutamiento

seqln Karim et Alabama. (2021), es un conjunto de acciones destinadas a
buscar y contratar empleados en una empresa cuando sea necesario. El
objetivo principal es identificar, mantener y conectar con fuentes de talento. En
resumen, implica buscar aclivamente candidatos potenciales y motivarios a
postularse para roles dentro de la organizacion.

Evaluacién

La evaluacion es el proceso de determinar sisteméticamente el valor y el mérita
de un programa o proyecto utilizando criterios y esténdares predefinidos
evidencia obtenida de manera ética y confiable" (Stuffiebeam, D. L. (2003).

Induccién del personal

induccion del personal implica la incorporacién amoniosa y sin preocupacione
de las personas en un grupo u organizacién. Esto se puede lograr mediante |
implementacién de programas de orientacion, que pueden incluir visitas a |
instalaciones, presentaciones sobre la historia de la organizacién
conversaciones breves con un representante del departamento de recurso
humanos que explica los beneficios que ofrece la organizacion (Salau, et al.
2014),

Desempeiio laboral

Rendimiento en |
tarea

Valera y Salgado (2010), indican que son los comportamientos que no
estén directamente relacionados con la funcién de su mision principal,
pero que ayudan a mantener el clima social y psicol6gico, puesto que

Eficiencia laboral

La eficiencia se define como alcanzar los objetivos utilizando la menor cantidad
de recursos disponibles (Weihrich, 2010).
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[ § Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el mmuo'ProcosodoubcuMdolp«somlydoumpoh?
Laboral. Explorando la relacién del Personal en un establecimiento de Salud, Chimbote, 2023
elaborado por Cortez Bobadilla, Fernando y Vidal Medina, Andrea Ximena en el afto 2023 De acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun coresponda.
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
LARID El item requiere bastantes modificaciones o una
% y Ni modificacién muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facimente, es decir,
su sintacticay Se requiere una modificacién muy especifica de
semanticason | 3 Moderado nivel algunos de los téminos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel E:’(tun os claro, tiene semdntica y sintaxis
1. Totalmenle en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacién légica con la dimensién
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
relacién logica con acuerdo) la dimensién.
la dimensién o 4
El item tiene una relacién moderada con la
indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensidn que se esta midiendo
4. Totalmente de Acuerdo (alto| El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimensién que estd midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterto afectada la medicién de la dimensidn.
RELEVANCIA 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencialo | ™ puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser Incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
5. No cumple con el criterio
6. Bajo Nivel
7. Moderado nivel
8. Alto nivel
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Anexo 5: Confiabilidad del instrumento

Base de datos: Proceso de seleccion

1] 2| 3| 4| 5| 6 7| 8| 9/10|11| 12 13| 14| 15

1| 4| 4| 3| 4| 2| 3 3| 4| 4| 3| 4| 3| 4 4 3
2| 4| 2| 3| 4] 4] 4 3| 4| 4| 4| 4| 4| 4 4 1
3| 4| 4| 4] 4| 3| 4 4|1 2| 3| 4| 4| 4| 3 4 3
4| 4| 2| 4| 3| 2| 3 4|1 3| 4| 2| 3| 3| 2 3 2
5| 3| 2| 3| 4| 3| 2 3| 4| 4| 3| 4| 2| 2 3 1
6| 2| 3| 3| 3| 2| 3 3| 4| 2| 2| 3| 2| 2 2 2
7| 2| 3| 2| 3| 2| 3 4| 3| 4| 3| 2| 3| 2 2 2
8| 3| 4| 1| 4| 3| 2 3| 4| 4| 3| 4| 2| 2 3 1
9| 2| 3| 2| 2| 2| 3 3| 4| 2| 2| 3| 2| 2 2 2
10| 3| 4] 3| 4] 1| 2 3| 4| 4| 3| 4| 2| 2 3 1

Andlisis de confiabilidad del instrumento proceso de seleccidon a traves de Alfa

de Cronbach

Para la confiabilidad del instrumento se utilizo el Alfa de Cronbach, que se encarga de
determinar la medida ponderada de las correlaciones entre las variables que forman

parte de la encuesta. El instrumento para la prueba piloto estuvo compuesto por 10

items para una muestra de 10 colaboradores.

indice de confiabilidad

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 10 100,0
Excluidos? 0 ,0
Casos

Total 10 100,0

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
822 15




El indice de confiabilidad de la prueba piloto de la variable proceso de seleccion
alcanzé un coeficiente de excelente confiabilidad representado por un 8.22%,

concluyendo esta manera que el instrumento es aplicable.

Base de datos: Desempefio laboral
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Andlisis de confiabilidad del instrumento desempefio laboral

Para la confiabilidad del instrumento se utilizo el Alfa de Cronbach, que se encarga de
determinar la medida ponderada de las correlaciones entre las variables que forman
parte de la encuesta. El instrumento para la prueba piloto estuvo compuesto por 10

items para una muestra de 10 colaboradores.

indice de confiabilidad

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 10 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 10 100,0

Estadisticos de fiabilidad



Alfa de N de elementos

Cronbach

,880 15

El indice de confiabilidad de la prueba piloto de la variable desempefio laboral
alcanz6 un coeficiente de excelente confiabilidad representado por un 8.80%,

concluyendo esta manera que el instrumento es aplicable



Anexo 6: Base de datos total de la poblacion o muestra
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Anexo 7: Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado

Consentimiento informado

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Proceso de seleccion del personal y desempefio Laboral:
Explorando la relacion del Personal en un establecimiento de Salud, Chimbote, 2023
Investigador (a) (es): Cortez Bobadilla, Fernando y Vidal Medina, Andrea Ximena
Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Proceso de seleccion del personal
y desempefio Laboral: Explorando la relacion del Personal en un establecimiento de
Salud, Chimbote, 2023.”, cuyo objetivo es Determinar la relacion que existe entre el
proceso de seleccion del personal y el desempefio laboral del Personal en un
establecimiento de Salud, Chimbote, 2023 Esta investigacion es desarrollada por
estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administracion, de la Universidad
César Vallejo del campus Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad

Describir el impacto del problema de la investigacion. Después de haber
fundamentado la realidad problematica, se hace la siguiente formulacién del
problema ¢ Existe relacion entre seleccion del personal y desemperio laboral de los
trabajadores de un Establecimiento de Salud, Chimbote, 20237

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: ” Proceso de seleccion
del personal y desempefio Laboral: Explorando la relacion del Personal en
un establecimiento de Salud, Chimbote, 2023.”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se
realizara en “modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un namero de identificacion y, por lo
tanto, seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decisién sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):



Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzaré a la institucion
al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propoésito fuera de la investigacion. Los
datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Sitiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es)
Cortez Bobadilla, Fernando y Vidal Medina, Andrea Ximena email
fcortezbob@ucwvirtual.edu.pe y Docente asesor Mg. Canchari Preciado Miguel
Angel email mcancharip@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi participacion
en la investigacion.

Nombre y apellidos: Cortez Bobadilla, Fernando y Vidal Medina, Andrea Ximena
Fechay hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios


mailto:fcortezbob@ucvvirtual.edu.pe
mailto:mcancharip@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 8. Autorizacion de aplicacién del instrumento
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: | RUC:

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c’ del Cddigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [ x

], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo

la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:

Nombre del Programa Académico:
Administracion

Autor: DNI:
Nombres y Apellidos

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el

Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los
derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del

estudio.

Lugar y Fecha:

Firma y sello:

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 8°, literal “c” Para difundir o publicar
los resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la
institucion donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o
director de la organizacion, para gue se difunda la identidad de la institucion. Por ello, tanto en los proyectos






